Rezensionen

Kompetenzen und Kompetenzmessung
Sammelrezension zu aktueller Literatur

Kompetenzen charakterisieren — so die inzwischen gangige Definition — die Fahigkeiten von
Menschen, sich in offenen und untiberschaubaren, komplexen und dynamischen Situationen
selbstorganisiert zurechtzufinden. Solche Situationen nehmen angesichts der heutigen wirt-
schaftlichen, politischen und globalen Komplexitit und Dynamik rasant zu. Ferner l&sst sich
feststellen, dass im Bereich moderner Unternehmen die Messung und das Management von
Kompetenzen eine zunehmend bedeutsame Rolle zu spielen scheinen, weil Erkennen, Verste-
hen, Messung und Management von Kompetenzen zu einem immer wichtigeren Teil betriebli-
chen Personalmanagements avancieren, zumal die Kompetenzmessung bei der Bewertung der
immateriellen Vermogenswerte in modernen Unternehmen immer bedeutsamer wird.

In der Zusammenschau folgender drei Biicher zeigen sich die theoretischen und praktischen
Fragestellungen im Themenfeld ,Kompetenzmessung und -entwicklung”: Was sind Kompeten-
zen? Wie lassen sie sich prizise erfassen? Wie hiangen Kompetenzen mit anderen betrieblichen
Kontextmerkmalen zusammen? Wie lassen sich die theoretisch gewonnenen Erkenntnisse in
der betrieblich-beraterischen Praxis verwenden? Und schlieflich: Wie lassen sich Kompeten-

zen im Einzelfall trainieren?

Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbil-
dungsforschung e.V./Projekt Qualifikations-
Entwicklungs-Management (Hrsg.)
Kompetenzmessung im Unternehmen
Lernkultur- und Kompetenzanalysen im be-
trieblichen Umfeld

(Waxmann Verlag) Minster u. a. 2005, 762
Seiten, 34,90 Euro, ISBN: 3-8309-1471-7

Den Auftakt des Sammelbandes , Kompetenz-
messung im Unternehmen” bildet der For-
schungsbericht zur ,Erfassung und Bewertung
von Merkmalen unternehmensbezogener
Lernkulturen” (Sonntag/Schaper/Friebe): Aus-
gehend von der Aufschliisselung des Begriffs-
rahmens — Kultur, Lernen, Lernkultur in der
Unternehmensrealitit — wird die Entwicklung
des , Lernkulturinventars (LKI)“ dokumentiert,
das moglichst umfassend die Merkmale von
Lernkultur in einem Unternehmen zu erfas-
sen versucht. Mit dem LKI liegt der Versuch
einer fassbaren und operationalisierten Be-
schreibung von Lernkultur als einem Begriff
vor, der haufig unscharf und verwaschen
gebraucht wird. Dank dieser Prézisierung las-
sen sich nunmehr Antworten auf weiterfiih-
rende Fragen finden: Auf der Basis der Erfas-
sung lernrelevanter Arbeits- und Organisati-
onsmerkmale dokumentieren die Autoren
Untersuchungen zu Branchenunterschieden
in Bezug auf Lernkulturmerkmale sowie Wir-
kungen von Lernkultur auf Kompetenzent-
wicklung.
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Es folgt ein Beitrag zur ,Wissens- und Kom-
petenzerfassung in Organisationen” (Paw-
lowsky/Menzel/Wilkens). Nach den Ebenen
Individuum, Gruppe, Organisation und Netz-
werk geordnet, werden zundchst unterschied-
liche Kompetenzmessinstrumente vorgestellt,
gegeneinander abgewogen und bewertet.
Dariber hinaus wird aber vor allem auf die —
praktisch vorhandenen und in Messungen
widergespiegelten — Zusammenhange dieser
Ebenen verwiesen. Ein eigenes Diagnosein-
strument zur Erfassung und Bewertung orga-
nisationaler Wissensprozesse bezieht diese
Ebenen ein und erkundet die Moglichkeiten
fiir einen Einsatz im Wissensmanagement.
Der Beitrag ,Grundlagen einer lernenden
Kompetenzbeurteilung in  Unternehmen”
(Lang-von Wins/Barth/Sandor/Triebel) spiirt
den impliziten Theorien von Personalprakti-
kern in ihren diagnostischen Urteilen nach,
um sie hinterfragbar und tberprifbar zu ma-
chen: Was betreiben Personalpraktiker unter
realen Bedingungen in realen Unternehmen
unter realer Zeitnot wirklich, wenn sie Kom-
petenzdiagnosen erstellen? Die Untersuchung
verfolgt das Ziel, eine ,lernende Kompetenz-
beurteilung” im Unternehmen zu entwickeln,
die in einem intensiven Dialog der Personal-
praktiker deren Beurteilungskompetenz er-
hoht, ohne ihre bisherigen Erfahrungen und
Intentionen gering zu schitzen.

Im Folgenden schlieBen sich drei ausgewahl-
te, fiir unterschiedliche Richtungen von Kom-
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petenzmessungen typische Beispiele an:
Der Beitrag ,Kompetenzentwicklung zur
Selbstorganisation”  (North/Friedrich/Lantz)
fokussiert den Begriff der Selbstorganisation,
zumal eine tiefer gehende, empirisch fundier-
te Analyse des Phinomens der Selbstorgani-
sation aus Sicht der Kompetenzforschung
bisher nicht vorliegt. Dabei greifen die Auto-
ren die Ansicht auf, dass die Fihigkeiten,
selbstorganisiert zu handeln, Metakompeten-
zen, dhnlich den Metakognitionen, darstellen.
Rothe/Hinnerichs betrachten ,Wissens- und
Kompetenzmanagement — verhaltensbeein-
flussende subjektive und organisationale Be-
dingungen”. Sie interessieren sich dabei
besonders fiir die Motivation und Volition so-
wie fiir das Wissen und Koénnen, das Arbeits-
verhalten und die Leistungen eines Mitarbei-
ters, abhéngig auch von den sozialen Normen
und den konkreten Arbeitsaufgaben im Un-
ternehmen.

Aus der Sicht von Beratungspraktikern
schlieft der letzte Beitrag — ,Die Kompetenz-
haltigkeit moderner betrieblicher Assess-
ments” (Lowey/Czempik/Liitze) — den Band
mit dem Hinweis ab, dass und wie in betrieb-
lichen Assessments Kompetenzgesichtspunk-
te zum Tragen kommen und dass es das ei-
gentliche Anliegen von Assessments war und
ist, den Raum zwischen dokumentierten Qua-
lifikationen und realen Handlungsfihigkeiten
auszuleuchten.

Die meisten Beitrdge dieses Buches dokumen-
tieren Grundlagenforschung; entsprechend
ausfiihrlich sind die einzelnen Schritte im For-
schungsprozess zum Thema betriebliche
Lernkultur- und Kompetenzmessung darge-
stellt (begrifflich-konzeptionelle Grundlegun-
gen, Operationalisierungen, psychometrische
Uberpriifung).

Heyse, Volker/Erpenbeck, John/Max, Horst
(Hrsg.)

Kompetenzen erkennen, bilanzieren und ent-
wickeln

(Waxmann Verlag) Minster u. a. 2004, 154
Seiten, 24,90 Euro,

ISBN: 3-8309-1430-X

Zur Kompetenzdiagnostik und -entwicklung
wurde 1999 das KODE®-Verfahren entwi-
ckelt. Der Sammelband ,Kompetenzen erken-
nen, bilanzieren und entwickeln” enthilt Ein-
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zelbeitrdge von KODE®-Trainern, um nach
funf Jahren der praktischen Anwendung eine
Bilanz zu ziehen und Erfahrungsberichte aus
den unterschiedlichsten Einsatzfeldern vorzu-
stellen. Eine erste Gruppe von Beitrdgen be-
fasst sich mit der betrieblichen Kompetenzdi-
agnostik und -entwicklung. Dabei tberwie-
gen Erfahrungsberichte im Format von
Einzelfalldarstellungen. Instruktiv ist der Bei-
trag von Schéffner zum Einsatz von KODE®
als Instrument und Konzept fiir ein differen-
ziertes Coaching von Fihrungskraften.

Die zweite Gruppe von Beitragen befasst sich
mit Erfahrungen der Kompetenzdiagnostik
und -entwicklung an Hochschulen. In der drit-
ten Beitragsgruppe werden erweiterte Einsatz-
felder fuir kompetenzdiagnostische Verfahren
aufgezeigt, u. a. mit Arbeitssuchenden oder in
einer psychosomatischen Klinik. Die Falldar-
stellungen haben deskriptiven Charakter und
dokumentieren praxisbezogene Anwendun-
gen des KODE®-Instruments. In der vierten
Gruppe werden methodenkritische Positions-
bestimmungen und Vergleiche vorgenom-
men; hier finden sich theoretische Ausfiihrun-
gen: Erpenbeck weist in seinem Beitrag auf
die ,Unterschiede zu der traditionellen Psy-
chologie (mit ihren Eigenschafts-, Eignungs-
und Qualifikationsmessungen) und Richtun-
gen der Psychologie hin, die sich mit Werten,
Willen, Tatigkeiten und Entwicklungen befas-
sen. Anstelle der Kriterien Objektivitit, Relia-
bilitat, Validitat treten solche Kernbegriffe wie
Komplexitit, Emergenz, Intentionalitat,
Selbstorganisation. Damit verweist er auch auf
das Dilemma, dass einerseits kompetenzdia-
gnostische, selbstorganisationsorientierte Ver-
fahren nicht mit den traditionellen psychome-
trischen Kriterien beschreiben werden kén-
nen, andererseits aber  betriebliche
Entscheider wie auch Wissenschaftler nach
wie vor der Suggestion hoher Korrelationen
und mathematisch-exakter Belege erlegen
sind und den Paradigmenwechsel nur mihe-
voll vollziehen.” Parallel hierzu fiihrt Schwarz
eine ,klassische” psychometrische Uberprii-
fung des KODE®-Instruments durch. Inwie-
fern hier jedoch das ,Unermessliche messbhar”
(Erpenbeck) gemacht werden kann, verbleibt
erkenntnistheoretisch spannend.
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Heyse, Volker/Erpenbeck, John
Kompetenztraining

64 Informations- und Trainingsprogramme
(Schéffer-Poeschel Verlag) Stuttgart 2004, 620
Seiten, 49,95 Euro,

ISBN: 3-7910-2263-6

Die Entwicklung von Kompetenzen wird von
Unternehmen zunehmend als wichtige Auf-
gabe der Personalentwicklung betrachtet.
Kompetenzentwicklung bedarf neben einer
operationalen Erfassung von Kompetenzen
auch einer Modellvorstellung, welche Kom-
petenzen iiberhaupt relevant sind. Eine syste-
matische Landkarte dieser relevanten Kompe-
tenzen findet sich im so genannten ,Kompe-
tenzatlas”: Den Ausgangspunkt bilden vier
Basiskompetenzen, namlich die personale,
die aktivititsorientierte, die fachlich-methodi-
sche und die sozial-kommunikative Kompe-
tenz. Wird jede dieser vier Basis-Kompeten-
zen mit den jeweils drei restlichen Kompe-
tenzen kombiniert, ergibt sich zusammen mit
den ,Reinformen” ein Raster von 16 Katego-
rien. Jeder dieser Kategorien wurden vier
grundlegende und in Unternehmen gefragte
Teilkompetenzen zugeordnet, so dass sich ein
Portfolio von 64 Teilkompetenzen ergibt — der
,Kompetenzatlas”. Diese 64 Teilkompetenzen
sind empirisch-induktiv gewonnen worden,
indem als Ausgangsmaterial eine Liste von
etwa 300 kompetenzerfassenden Begriffen
150 Personen aus den Bereichen Personalfiih-
rung, Erwachsenenbildung und Lernpsycho-
logie vorgelegt wurde mit der Bitte, jedem der
Begriffe die in ihnen ,enthaltenen” Basiskom-
petenzen zuzuordnen. Die Begriffe, bei de-
nen die Zuordnung zu einer oder zu zwei
Basiskompetenzen am deutlichsten ausfiel,
wurden ausgewahlt und zum Kompetenzat-
las zusammengestellt.
Das Buch ,Kompetenztraining” beschiftigt
sich mit der Frage nach der personlichen Ent-
wicklung dieser Teilkompetenzen. Die Ziel-
gruppe fir dieses Arbeitsbuch sind betriebli-
che Personalentwickler und Trainer: Zur Ent-
wicklung jeder Teilkompetenz findet sich ein
modulares Informations- und Trainingspro-
gramm, wobei alle Programme durchgehend
handlungs- und tibungsorientiert ausgerichtet
sind. Der Wert dieses Buches ist also vor al-
lem ein praktischer.

Riidiger Rhein
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Arnold, Rolf

Die emotionale Konstruktion der Wirklich-
keit

Beitrdge zu einer emotionspadagogischen Er-
wachsenenbildung

(Schneider Verlag Hohengehren) Baltmanns-
weiler 2005, 282 Seiten, 20,00 Euro,

ISBN: 3-89676-921-9

Im Zeitalter der PISA-geschockten Nationen
erfahrt die Padagogik viel Schelte und medi-
enwirksame Aufforderungen, nicht nur empi-
risch zu forschen (was zu unterstreichen ist),
sondern dabei einem naturwissenschaftlichen
Ideal nachzukommen, dem sich die Nachbar-
wissenschaft der Psychologie langst verpflich-
tet hat. Die empirische Padagogik und Bil-
dungsforschung kommen dieser Forderung in
weiten Teilen nach, ohne die damit verbun-
dene Reduktion des Empirieverstindnisses
ernsthaft in Frage zu stellen, und produzieren
zahlreiche statistisch und/oder experimentell
abgesicherte durchaus interessante Befunde.
Deren Anwendbarkeit auf praktische Proble-
me im Unterrichtsalltag an unseren Schulen,
Hochschulen und Weiterbildungsinstitutio-
nen aber ist begrenzt: Warum? Warum finden
wir trotz vermehrter ,ordentlicher” For-
schungsanstrengung keine algorithmischen
GesetzmaRigkeiten, die das Lernen und Leh-
ren endlich planbar und steuerbar machen?
Weil — so nimmt man aus der Lektiire des Bu-
ches von Rolf Arnold mit — ein wesentlicher
Bestandteil menschlichen Lebens sowohl in
der Forschung als auch in der Konzeptuali-
sierung von Lernen schlichtweg ausgeklam-
mert wird: die Emotionen des Menschen, die
Entstehung von Emotionen in der individuel-
len Entwicklung und ihre Verbindung zum
rationalen Denken. Vor dem Hintergrund des
Schattendaseins der Emotionalitit in der
Padagogik will Arnold mit seinem Buch das
Verhéltnis von Emotion und Kognition im Er-
wachsenenlernen beleuchten und verstind-
lich machen, wie und warum das Erwachse-
nensein sehr wohl auch eine emotionale An-
gelegenheit ist, der sich die Forschung nicht
verschlieBen darf. Theoretischer Anker sind
ein emotionaler Konstruktivismus, implizites
und explizites Emotionslernen und eine er-
wachsenenpadagogische Konzeption des
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